Del empowerment al outsourcing como estrategia de crecimiento by Cornejo Aparicio, Víctor Manuel
Del empowerment al outsourcing como estrategia de crecimiento
Cien Des 7 - 2006
17
Del empowerment al outsourcing como estrategia de crecimiento
From Empowerment to Outsourcing as a Growing Strategy
Víctor Manuel Cornejo Aparicio*
RESUMEN
Las empresas en la actualidad requieren de la especialización de sus actividades para garantizar la cali-
dad en sus actividades o productos en sus diversas áreas de desarrollo y ámbitos laborales, pero también es 
cierto que a medida que crecen sus operaciones, se ven empujadas a desarrollar actividades que adquieren 
tamaños considerables y provocan desgaste del aparato administrativo y consumo de recursos empresa-
riales, lo que en definitiva merma y aletarga el avance de estas empresas. Por ello, un plan bien definido 
para desarrollar empowerment en la empresa debería garantizar la calidad con que espera desarrollar y, 
en un futuro próximo, independizar ciertas áreas funcionales que ayuden a su formación como empresa 
especializada. Esto le permitiría recuperar recursos y, posteriormente, destinarlos a áreas o actividades que 
redunden en el crecimiento de la empresa, configurando así una estrategia de crecimiento en escalas cada 
vez mayores.
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ABSTRACT
Companies nowadays require the expertise of their activities to ensure quality in their activities and / 
or products in various development areas and fields of work, but it is also true that as their operations grow, 
their activities also acquire a considerable wear off from the administrative part as well as the enterprise 
resources, which  reduce the progress that these companies are trying to achieve, this is why a plan to 
develop well-defined Empowerment in the company, ensure the quality with which the company thinks 
to develop, and in the near future, independent certain functional areas to form specialized companies, 
which would allow to get resources and then put them to areas or activities that would return more interest 
in the rate of growth of the company, this would mean a growing strategy in a bigger scale.
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Empowerment quiere decir potenciación 
o empoderamiento, que es el hecho de delegar 
poder y autoridad a los subordinados y de con-
ferirles el sentimiento de que son dueños de su 
propio trabajo (1).
Es un proceso estratégico que busca una re-
lación de socios entre la organización y su gente, 
aumentar la confianza, la responsabilidad, la au-
toridad y el compromiso de servir mejor al clien-
te (2).
Como conclusión, el empowerment (o la 
gestión moderna de personas y capital huma-
no) aporta ventajas comparativas a la compa-
ñía en términos de relaciones con los clientes, 
costes, agilidad y flexibilidad… rentabilidad en 
una palabra… aunque la transición no sea nada 
sencilla (3).
El empowerment busca que los beneficios 
óptimos de la tecnología de la información sean 
alcanzados. Los miembros, equipos de trabajo y 
la organización tendrán completo acceso y uso 
de información crítica, poseerán la tecnología, 
habilidades, responsabilidad, y autoridad para 
utilizar la información y llevar a cabo el negocio 
de la organización (4).
El empowerment permite al recurso hu-
mano asumir mayores responsabilidades y au-
toridad mediante la formación, la confianza y 
el apoyo emocional, y por ello está vinculado 
directamente con la toma de decisiones. Se 
entiende que la toma decisiones no es un pro-
ceso solamente lógico, sino también psicológi-
co, y depende de la reunión y el análisis lógico 
de la información, de las características de los 
miembros tales como sus motivos, valores y 
percepciones, de las características de grupo ta-
les como normas y estilos de liderazgo y de las 
características de la organización tales como la 
competencia de grupos y las pautas de comuni-
cación (5).
Empowerment es dar y adquirir en forma 
continua y permanente el poder del conoci-
miento. No se trata de poder político o admi-
nistrativo, sino de “conocimiento”, lo que es ca-
racterístico, intrínseco y propio de la sociedad 
en que ya vivimos, la sociedad de la información 
y del conocimiento, la knowledge-based society, 
que ha reemplazado sin vueltas a la sociedad in-
dustrial (6).
Cualidades y características del empowerment
El empowerment se puede otorgar a una per-
sona o a un equipo conformado por grupos de tra-
bajo con empleados responsables de un producto 
o servicio, y que comparten el liderazgo, colabo-
ran en el mejoramiento del proceso del trabajo, 
planean y toman decisiones relacionadas con el 
método de trabajo. Los equipos con empower-
ment tienen las siguientes características (7):
•	 Comparten el liderazgo y las tareas adminis-
trativas. 
•	 Los miembros tienen facultad para evaluar y 
mejorar la calidad del desempeño y el proce-
so de información. 
•	 El equipo proporciona ideas para la estrate-
gia de negocios. 
•	 Son comprometidos, flexibles y creativos. 
•	 Coordinan e intercambian con otros equipos 
y organizaciones. 
•	 Mejoran la honestidad, las relaciones con los 
demás y la confianza. 
•	 Tienen una actitud positiva y son 
entusiastas.
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De los factores que dan lugar a que se produz-
ca este cambio, la mayoría de ellos son las fuerzas 
externas que obligan a la organización a cambiar. 
Estos son (8):
•	 Competencia global acelerada. 
•	 Clientes insatisfechos. 
•	 Poca rapidez en la innovación o introducción 
del producto. 
•	 Organizaciones más planas y lineales. 
•	 Inercia y lucha burocrática. 
•	 Tecnología que cambia rápidamente. 
•	 Cambio de valores en los empleados. 
•	 Estancamiento en la eficiencia o en la pro-
ductividad.
Técnicas, elementos y métodos del equipo con em-
powerment 
El equipo está donde el empowerment crece. 
El ingrediente más importante del empower-
ment es la relación directa entre usted y la gente 
con la que trabaja. Son tres las consideraciones 
que se deben tener para trabajar con empower-
ment:
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Técnicas para crear empowerment: Elementos que deben ser 
compartidos por un equipo:
El gerente con empowerment tiene 
la responsabilidad de proporcionar 
los métodos para:
	Sistema de sugestión. 
	Empleado del mes. 
	Entrenamiento. 
	Creación del equipo. 
	Círculos de calidad. 
	Páticas motivacionales.









	Crear misión y visión. 
	Ofrecer guía, apoyo y 
capacitación. 
	Evaluar el desempeño conforme 
se va logrando. 
	Niveles de toma de decisiones.
Fuente: www.fundameca.org.mx
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La toma de decisiones es el proceso central 
del trabajo en equipo. Es importante entender 
que hay diferentes niveles de participación en el 
ejercicio de la toma de decisiones. La siguiente 
escala de decisiones representa el nivel que un ge-
rente puede escoger cuando comparte la toma de 
decisiones con su equipo.
Escala de decisiones: (Ver figura abajo)
Ventajas del empowerment
Todos los beneficios redundan en una orga-
nización más rentable, gracias a tener clientes 
más satisfechos y personas más contentas y com-
prometidas.
A nivel de las personas, con el empleo de este 
método las personas se sienten competentes, 
considerándose eficaces y sintiéndose integradas 
a la organización y alineadas con su estrategia, en 
la que asumen el nivel más alto de delegación por 
parte de sus superiores.
Entre las principales ventajas que se obtienen 
implantando el empowerment en una empresa se 
tienen las siguientes:
1. Aumenta la satisfacción y confianza de las 
personas que integran la organización.
3. Aumenta la responsabilidad, autoridad y 
compromiso en la satisfacción del cliente.
4. Aumenta la creatividad y disminuye la resis-
tencia al cambio.
5. Los integrantes de la organización compar-
ten el liderazgo.
6. Mejora la confianza en la comunicación y las 
relaciones.
7. Incrementa el entusiasmo y una actitud posi-
tiva.
8. Se tiene un proceso más eficiente para la toma 
de decisiones.
9. Mayor comunicación en todos los niveles y 
en todas las direcciones.
Nivel cinco: Delegación
Usted les piede que decidan.
Ellos toman el control.
Nivel cuatro: Colaboración
Se toma una decisión que les guste a todos.
Cada quien toma completa responsabilidad.
Nivel tres: Diálogo
Se discuten profundamente los temas antes de que
usted decida. Todo el mundo acepta su decisión.
Nivel dos: Cooperación
Pide información antes de tomar una decisóin.
Escucha los comentarios.
Nivel uno: Dirección
Les dice lo que usted decidio.
Les pregunta que piensan acerca de eso.
Fuente: Peter Block. The empowered manager. Positive political skills at work. Jossey-Bass Publishers, 
San Francisco Oxford, 2001, U.S.A.
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Desventajas del empowerment
Aunque algunas compañías buscan facultar 
a su personal a través del empowerment, gene-
ralmente fracasan, pues no logran los resultados 
deseados. 
Esto se debe generalmente a que no se le pone 
la atención debida y porque no se lo muestra de 
manera concreta, de tal manera que todos sepan 
de qué se trata y cuáles son los resultados que se 
esperan de él. 
Si no se incorporan los factores fundamen-
tales que toca el empowerment (satisfacción del 
cliente, mejorar resultados financieros y retener 
y atraer a los empleados adecuados), los gerentes 
obtendrán solamente resultados mediocres. 
Opciones al delegar responsabilidad: 
•	 Encomendarle el trabajo a la persona ade-
cuada. 
•	 Delegar autoridad para llevar a cabo el traba-
jo y tomar decisiones. 
•	 Delegar el trabajo sin dar autoridad para la 
toma de decisiones. 
•	 Hacer uno mismo el trabajo. 
La pirámide del poder se basa en: 
•	 Confianza. 
•	 Respeto. 
•	 Permiso para fallar. 
Las siguientes acciones definen la estructura 
de la pirámide del poder: 
•	 Definir responsabilidad. 
•	 Delegar autoridad. 
•	 Definir estándares de desempeño. 
•	 Entrenamiento y desarrollo. 
•	 Brindar información y conocimiento. 
•	 Brindar retroalimentación. 
•	 Reconocimiento. 
Se ha de tener en cuenta que para introducir 
el empowerment dentro de la cultura de la orga-
nización hace falta un importante esfuerzo de las 
personas que la integran, pues el impacto sobre 
ellas es muy importante.
Se debe tener muy clara la visión del proyec-
to y los resultados que se conseguirán, ya que el 
camino no es sencillo. Abandonar el proyecto sin 
finalizarlo es peor que no haberlo comenzado, 
debido a la incertidumbre y a la tensión que crea 
en las personas.
Para tener clara la complejidad del proyecto, 
sólo se ha de recapacitar en que se debe cambiar 
lo que llevamos practicando por 20 ó 30 años 
(organización centralista, autoritarista e indivi-
dualista, y donde las personas son ejecutoras de 
órdenes). El objetivo es convertir a la organiza-
ción en otra totalmente distinta, con un sistema 
descentralizado, donde las decisiones son com-
partidas y las personas, trabajando en equipo, 
toman decisiones en todos los niveles. Si todo 
esto hay que cambiarlo en algunos meses o años, 
debemos imaginar el tipo de cambio que hay que 
realizar.
Conclusiones respecto al empowerment
Como conclusiones podemos afirmar que 
las personas que trabajan en la empresa son el 
motor de la misma, y es preciso por ello aspi-
rar a un crecimiento personal que se amplía al 
mismo tiempo y que aprovecha las capacida-
des de cada una de ellas. Este es el momento de 
concentrarse en la tarea de obtener lo mejor de 
nuestra gente.
El empowerment es la herramienta que hace 
posible el cambio, pero, como hemos comenta-
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do, no es fácil de implantar. Se requiere de una 
cultura organizativa que lo haga posible, con una 
implicación directa de la Dirección General y la 
asunción de una definida estrategia empresarial. 
No hay que olvidar que el activo principal que 
tiene una organización son las personas, y que 
debemos potenciarlas para que se sientan impli-
cadas. Sin el clima adecuado, ello no es posible, 
y por eso se hace necesario que las políticas de 
gestión de recursos humanos tiendan a fomentar 
y a promover al personal dentro de la empresa. 
De este modo, este potencial se conveertirá en 




Outsourcing y externalización son términos 
empleados indistintamente para definir una he-
rramienta de gestión que designa una área o ac-
tividad de trabajo de nuestra organización a otra 
empresa externa, denominada outsourcer, espe-
cializada en este servicio demandado. Charles 
Handy, defensor de la empresa virtual, define el 
término outsourcing como la externalización de 
aquellas funciones que no se consideran compe-
tencias nucleares de la organización. Este autor 
emplea el concepto nuclear como el número de 
actividades o funciones vitales de la organiza-
ción (11).
La subcontratación (del inglés outsourcing), 
también llamada tercerización o externalización, 
es el proceso económico por el cual una empre-
sa determinada mueve o destina a una empresa 
externa los recursos orientados a cumplir ciertas 
tareas, por medio de un contrato. Esto se da es-
pecialmente en el caso de la subcontratación de 
empresas especializadas. Para ello, se puede con-
tratar sólo al personal, en cuyo caso los recursos 
los aportará el cliente (instalaciones, hardware y 
software), o contratar tanto el personal como los 
recursos (12).
Básicamente se trata de una modalidad según 
la cual determinadas organizaciones, grupos o 
personas ajenos a la compañía son contratados 
para hacerse cargo de parte del negocio o de un 
servicio puntual dentro de ella. La compañía de-
lega la gerencia y la operación de uno de sus pro-
cesos o servicios a un prestador externo (outsou-
cer), con el fin de agilizarlo, optimizar su calidad 
y/o reducir sus costos (13).
El outsourcing o la tercerización es una he-
rramienta que permite a las empresas enfocarse 
en hacer lo que realmente hacen bien (14).
Outsourcing es un término que se está apli-
cando incorrectamente a la contratación de ser-
vicios tipo “Man Power” o de proyectos llave en 
mano. El objetivo es claro, e implica ceder al ter-
cero la responsabilidad y el compromiso del área 
relacionada, para lo cual la empresa contratada 
debe posicionarse dentro del organigrama de la 
empresa contratante (15).
En el outsourcing, se produce la segregación 
de actividades o departamentos de la empresa 
a fuentes externas, para que realicen el trabajo 
bajo condiciones perfectamente especificadas en 
tiempo de entrega, calidad, costo, además de las 
garantías y penalizaciones en caso de incumpli-
miento. El término out significa “fuera”, y sour-
cing, “fuente” (16).
Cualidades y características del outsourcing
Hasta hace un tiempo, esta práctica era con-
siderada como un medio para reducir los costos; 
sin embargo, en los últimos años ha demostrado 
ser una herramienta útil para el crecimiento de 
las empresas por razones tales como:
•	 Es más económica. Reducción y control del 
gasto de operación. 
•	 Concentración de los negocios y disposición 
más apropiada de los fondos de capital, debi-
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do a la reducción o no uso de los mismos en 
funciones no relacionadas con la razón de ser 
de la compañía. 
•	 Acceso al dinero efectivo. Se puede incluir la 
transferencia de los activos del cliente al pro-
veedor. 
•	 Manejo más fácil de las funciones complejas 
o que están fuera de control.
•	 Disposición de personal altamente capaci-
tado.
•	 Mayor eficiencia.
Todo esto permite a la empresa enfocarse am-
pliamente en asuntos empresariales, tener acceso a 
capacidades y materiales de clase mundial, acelerar 
los beneficios de la reingeniería, compartir riesgos 
y destinar recursos para otros propósitos (207).
Etapas en el proceso de tercerización (18)
La decisión de tercerizar implica un proceso 
analítico en cuatro etapas sucesivas (Ronan Mc 
Ivor, 2000):
Etapa 1. Definir las actividades clave o centra-
les de la empresa. Las actividades centrales o clave 
son percibidas por los clientes como aquellas que 
agregan valor y por lo tanto son básicas para la 
competitividad de la empresa. Son las que permi-
ten a la empresa diferenciarse de sus competido-
res, por ejemplo en la calidad de sus productos o 
servicios, en su capacidad para reconocer las ne-
cesidades del mercado e innovar o mantener un 
bajo nivel de costos. Distinguir entre actividades 
que son clave pero que podrían ser consideradas 
para ser tercerizadas y las que son críticas para la 
competitividad de la empresa y que no deberían 
tercerizarse es una tarea seria a la que debe dedi-
carse tiempo y cuidado. Las actividades que son 
críticas para la empresa deben ser manejadas al 
interior de la empresa, y son aquellas en las que la 
empresa debe seguir invirtiendo y construyendo 
capacidades únicas y diferentes. Definir qué acti-
vidades podrían ser consideradas para tercerizar 
requiere entender muy bien la industria y el ne-
gocio, la dinámica del entorno, la competencia y 
la propia naturaleza de la ventaja de la empresa.
Etapa 2. Evaluar todas las actividades re-
levantes de la cadena de valor. En esta etapa es 
necesario aplicar una perspectiva de la cadena de 
valor de la empresa para identificar y analizar los 
costos de cada actividad. Se analizan los costos 
por actividad para evaluar y comparar las econo-
mías que podrían generarse en caso de tercerizar 
alguna de ellas. Contabilidades tradicionales 
suelen no ser adecuadas para este tipo de análisis, 
y es necesario utilizar métodos de costeo basados 
en actividades (ABC costing). Con los resulta-
dos del análisis y costeo de actividades, se está en 
condiciones de comparar los costos entre hacer y 
comprar.
Etapa 3. Comparación de costos entre hacer 
y comprar. En la etapa anterior se determinaron 
los costos de .hacer. En esta etapa es necesario 
determinar el costo de comprar, lo cual no sola-
mente implica considerar el precio del producto 
o servicio ofrecido por el proveedor sino iden-
tificar y medir todas las actividades y costos in-
ternos que se le generan a la empresa en caso de 
tercerizar. Se deberá prestar atención a todos los 
costos involucrados en el proceso de adquisición 
y de gestión de la relación con el proveedor por 
parte de la empresa. Se debe considerar desde la 
búsqueda inicial y comparación entre proveedo-
res hasta la gestión del día a día de los sistemas de 
información y logística, como por ejemplo con-
trolar al proveedor, costos de garantías y contra-
tos, costos asociados a cooperar con el proveedor 
para la mejora del producto o servicio. El costo 
de tercerizar se compone del precio del produc-
to o servicio más todos los costos de transacción 
que se generan antes, durante y después de ter-
cerizar. Si el costo de comprar, incluido el costo 
de gestionar la relación con el proveedor, es más 
bajo que el costo de hacer, entonces se puede pa-
sar a la siguiente etapa.
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Etapa 4. Análisis de la relación con el pro-
veedor. Tercerizar actividades no periféricas 
suele requerir una estrecha relación de traba-
jo con el proveedor, basada en la cooperación 
mutua y en el intercambio de información. 
Las asociaciones y alianzas implican riesgos y 
deben gestionarse, lo cual implica costos adi-
cionales. Ello puede ser más o menos costo-
so, dependiendo del tipo de industria, de la 
estructura competitiva de la misma, del po-
der relativo entre proveedor y cliente, y de los 
riesgos de que el proveedor pueda asumir una 
conducta oportunista en el futuro. Cuando 
una industria se torna más competitiva y asu-
me forma de clúster dinámico, las empresas 
tienden a especializarse, aumenta la variedad 
y calidad de proveedores a lo largo de toda la 
cadena de abastecimiento, y consecuentemente 
se incrementan las posibilidades de encontrar 
un proveedor adecuado y confiable. A su vez, 
el costo de tercerizar se reduce en este tipo de 
industrias, ya que las transacciones son gober-
nadas por los mecanismos propios del mercado 
o por contratos relativamente sencillos. En cir-
cunstancias en las que la tercerización requiere 
de alianzas, se pierden algunas de las ventajas, 
como por ejemplo la flexibilidad. La decisión 
de tercerizar o no dependerá de la posibilidad 
de gobernar la relación con el proveedor bajo 
algún tipo de mecanismo contractual o asocia-
tivo que resulte confiable.
Ventajas del outsourcing
Se pueden mencionar los siguientes bene-
ficios o ventajas del proceso de outsourcing 
[207]:
•	 Los costos de manufactura declinan y la in-
versión en planta y equipo se reduce.
•	 Permite a la empresa responder con rapidez a 
los cambios del entorno.
•	 Incremento en los puntos fuertes de la em-
presa.
•	 Ayuda a construir un valor compartido.
•	 Ayuda a redefinir la empresa.
Etapa 1: Denir las
actividades claves o
centrales de la empresa
Etapa 2: Evaluar todas las
actividades relevantes de la
cadena de valor.
Etapa 3: Comparación de
costos entre hacer y
comprar.
Etapa 4: Análisis de la
relación con el proveedor.
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•	 Construye una larga ventaja competitiva, 
sostenida mediante un cambio de reglas y un 
mayor alcance de la organización.
•	 Incrementa el compromiso hacia un tipo es-
pecífico de tecnología que permite mejorar el 
tiempo de entrega y la calidad de la informa-
ción para las decisiones críticas.
•	 Permite a la empresa poseer lo mejor de la 
tecnología sin la necesidad de entrenar per-
sonal de la organización para manejarla.
•	 Permite disponer de servicios de información 
en forma rápida, considerando las presiones 
competitivas. 
•	 Aplicación del talento y de los recursos de la 
organización a las áreas clave.
•	 Ayuda a enfrentar cambios en las condicio-
nes de los negocios.
•	 Aumento de la flexibilidad de la organización 
y disminución de sus costos fijos.
En conclusión, las ventajas del outsourcing o 
tercerización dependen de un conjunto comple-
jo de factores. La decisión debería estar basada en 
un cuidadoso análisis estratégico, de los costos de 
las actividades, de la relación con el proveedor y 
en una detallada comparación de costos entre ha-
cer y comprar. Dependerán también de la confia-
bilidad de los proveedores y de la posibilidad de 
gobernar eficientemente la relación proveedor-
cliente. Del otro lado del mostrador, las empresas 
que aspiren a convertirse en proveedoras prefe-
rentes de clientes que deciden tercerizar, además 
de ofrecer un producto o servicio a precio con-
veniente, deberán dar señales de confiabilidad y 
aprender a manejar la relación con el cliente de tal 
forma que no se agreguen costos de transacción 
innecesarios. Las nuevas tecnologías de informa-
ción son un elemento que facilitará cada vez más 
la gestión de las relaciones entre proveedores y 
clientes, y por lo tanto también facilitarán y pro-
moverán la práctica de la tercerización. La ten-
dencia globalizadora también seguirá facilitando 
la tercerización fuera de las fronteras nacionales, 
lo que podría ser una oportunidad para países en 
desarrollo.
Desventajas del outsourcing
En todo proceso existen aspectos negati-
vos que forman parte integral del mismo, y el 
outsourcing no queda exento de esta realidad.
Se pueden mencionar las siguientes desven-
tajas del outsourcing (17):
•	 Estancamiento en lo referente a la innovación 
por parte del suplidor externo.
•	 La empresa pierde contacto con las nuevas 
tecnologías que ofrecen oportunidades para 
innovar los productos y procesos.
•	 Al obtener los conocimientos acerca del pro-
ducto en cuestión, existe la posibilidad de que 
el suplidor externo los use para empezar una 
industria propia y se convierta de suplidor en 
competidor.
•	 El costo ahorrado con el uso de outsourcing 
puede que no sea el esperado.
•	 Las tarifas incrementan la dificultad de im-
plementar otra vez las actividades que vuel-
van a representar una ventaja competitiva 
para la empresa.
•	 Alto costo en el cambio de suplidor en caso de 
que el seleccionado no resulte satisfactorio.
•	 Reducción de beneficios.
•	 Pérdida de control sobre la producción.
MATERIAL Y MÉTODOS
La estrategia de crecimiento basado en el 
empowerment y el outsourcing
Las decisiones relacionadas con el outsour-
cing, en muchas ocasiones, tienen un elevado 
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componente estratégico, por lo que la estrategia 
necesita estar perfectamente definida para tomar 
las decisiones alineadas con ella (19).
El outsourcing, en cuanto externalización 
completa de los sistemas y procesos, puede re-
sultar la mejor alternativa, pues recomienda la 
elaboración de un plan detallado al respecto que 
garantice el mantenimiento de la inteligencia 
dentro de la empresa. “De lo contrario, se corre 
el peligro de perder el valor estratégico de la apli-
cación TI, el vínculo entre las tecnologías de la 
información y el negocio. Es necesario que inclu-
so en los grandes proyectos de outsourcing, siga 
existiendo un departamento interno que garan-
tice el mantenimiento de esa vinculación. Si no 
es así, dado el potencial de las TI para mejorar la 
productividad de las empresas, la externalización 
puede derivar a largo plazo en una peligrosa des-
ventaja competitiva”. (20)
El outsourcing es el proceso por el cual una 
firma identifica una porción de su negocio que 
podría ser desempeñada más eficientemente y 
más efectivamente por otra corporación, la cual 
es contratada para desarrollar esa porción de ne-
gocio. Esto libera a la primera organización y le 
permite enfocarse en la parte o función central 
de su negocio (21).
El crecimiento empresarial
El Enfoque Basado en los Recursos (EBR) 
propone un modelo integrador que incide sobre 
los aspectos dinámicos, a partir de una revisión 
de diferentes trabajos que desde este punto de 
vista analizan distintos aspectos del proceso de 
crecimiento empresarial. Se parte de la idea de 
que cualquier opción estratégica precisa de re-
cursos y genera recursos, de manera que la estra-
tegia ejerce un impacto sobre los recursos de la 
empresa, aunque a su vez la estrategia desarro-
llada se ve afectada por los recursos. Partiendo 
de esta premisa, en el modelo se integran y sis-
tematizan las diferentes decisiones de estrategia 
corporativa de la empresa que aparecen en la 
literatura sobre el EBR, con especial énfasis en 
las estrategias de diversificación. Asimismo, el 
modelo tiene una serie de implicaciones sobre 
el análisis basado en aspectos como los límites 
de la empresa o el entrepreneurship. Del análisis 
se extrae un conjunto de proposiciones contras-
tables sobre diferentes aspectos del crecimiento 
desde el EBR (22).
En el advenimiento de nuevos tiempos, es una 
realidad que las poblaciones crecen; y con ello, la 
demanda de los mercados se incrementan, y apa-
recen nuevos competidores y las empresas ya po-
sesionadas en el mercado se ven en la necesidad 
de crecer, entre otros aspectos, en tamaño de pro-
ducción, en capacidad operativa, personal, etc. 
En razón de esto, las empresas no se pueden sentir 
ajenas a esta corriente incesante de búsqueda de 
alta competitividad y optimización de recursos.
La necesidad de recursos
Una encuesta realizada por la EVCA (Euro-
pean Private Equity and Venture Capital Asso-
ciation): “EVCA 2005b. Fulfilling the Promise 
of Venture-backed High Potential Companies: 
Why We Need to Fix Small Cap Markets in 
Europe. An EVCA High Tech Committee Pa-
per”, sobre las PYME que han recibido financia-
ción procedente de fondos de capital de riesgo, 
destaca las siguientes conclusiones (23):
•	 El 95% de las empresas encuestadas reco-
nocieron que no podrían haber existido sin 
aportes de capital de riesgo o se habrían desa-
rrollado mucho más lentamente.
•	 Para las empresas de alto potencial de creci-
miento, los aportes de capital de riesgo son 
mucho más adecuados que el préstamo ban-
cario.
•	 Durante varios años, estas empresas no po-
drían haber atendido la devolución de un 
crédito bancario.
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•	 Se ha creado un promedio de 46 empleos adi-
cionales por las empresas que han recibido 
aportes de capital de riesgo.
Para incrementar sus operaciones, las empre-
sas necesariamente requieren de mayores recur-
sos o, en su defecto, necesitan alcanzar mayores 
niveles de eficiencia, sin que por ello pierdan 
eficacia, sino que más bien deberán preocuparse 
principalmente por la consecución de mayor efi-
cacia en el proceso de optimización de sus recur-
sos, lo cual puede ser visto como un ideal utópico 
por quienes ven este aspecto como irrealizable. 
Nos atrevemos a sostener que esto último es un 
pensamiento pesimista de quienes no han explo-
tado todas sus posibilidades y potencialidades, 
o, lo que es peor, no conocen las que tienen ni 
cómo pueden disponer de ellas.
La necesidad de cambio
Es un hecho que lo único constante es el cam-
bio, y para quienes así lo asumen, cada día es un 
reto que al finalizar representa la recompensa de 
haber superado la prueba, por más similar que 
resultara al pasado (24).
Es de por sí y hasta cierto punto obvio que las 
empresas no pueden quedarse sin aplicar cam-
bios de manera incesante, pero también es muy 
cierto que los cambios generan inestabilidad para 
los agentes empresariales. Incurrir en cambios y 
perder el control de estos (desconocer su princi-
pio, rumbo y fin) significa la debacle inminente y 
probablemente irreversible, y seguramente si no 
se toman medidas racionales y urgentes, la quie-
bra estará prontamente en la agenda.
El problema de la calidad y el empowerment
El problema de crecer, en el aspecto del per-
sonal que la empresa pueda contratar, y también 
respecto al personal que ya se encuentra incor-
porado a las operaciones cotidianas que desa-
rrolla, radica en el logro y mejoramiento de la 
calidad, pues adquirir una filosofía de trabajo y 
más aún una filosofía de vida es en extremo una 
cuestión de gran complejidad. Por ello es de vital 
importancia efectuar un proceso de inducción 
del personal a la empresa, mucho antes de que 
se incorpore a los procesos de producción de los 
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La implementación de un empowerment en el 
proceso de lograr la calidad debe ser complemen-
tada con un plan muy bien elaborado, dirigido a 
lograr un compromiso constante del personal así 
como a cumplir con los objetivos empresariales, 
y en forma paralela planificar la autonomía de 
los órganos o unidades estratégicas de negocio 
(UEN), todo con el fin de explotar la potenciali-
dad del empowerment.
El problema de la carencia de recursos, el creci-
miento y el outsourcing
Si se logra la independencia de ciertas UEN y 
se fortalece la capacidad de toma de decisiones de 
su ámbito de acción, en el cual han desarrollado 
gran especialización, están preparadas para for-
mar una empresa autónoma dentro de la figura de 
outsourcing. Así, puede adquirir ciertos activos, 
maquinaria y equipos que no sean puntales del 
núcleo del negocio, con lo que la empresa estaría 
en la posibilidad de recuperar fondos para ser apli-
cados a otras áreas neurálgicas, sin perder operati-
vidad en la separación de la mencionada UEN.
Caso práctico
En nuestra localidad, en una entidad finan-
ciera, existía una área de mantenimiento de 
computadoras, la misma que hacía uso de cierta 
infraestructura, maquinaria y equipo para desa-
rrollar sus funciones. En este caso, un número de 
trabajadores de esta área recibió la propuesta de 
adquirir todos estos recursos a monto financiado 
por la misma institución, pero con la inyección 
de capital por parte de estos, quienes optaron 
por renunciar y utilizar los fondos de su com-
pensación por tiempo de servicios para cubrir el 
monto requerido.
La institución financiera obtuvo una área con 
especialistas autocontrolados (outsourcing) que 
de forma nativa conocían dos aspectos funda-
mentales para lograr un nivel muy alto de inte-
gración, eficiencia y eficacia:
•	 La calidad de sus procesos y servicios.
•	 Conocimiento del negocio y de los porme-
nores de su participación.
CONCLUSIONES
El empowerment en el proceso de la estrate-
gia de crecimiento debe emplearse con el fin de 
lograr unidades estratégicas de negocio autóno-
mas y especializadas, con una idea clara del nego-
cio y de la calidad.
El outsourcing se debe aplicar a las unidades 
estratégicas de negocio con un ámbito de aplica-
ción que no sea el núcleo del negocio, asumiendo 
como parámetros de definición del contrato las 
funciones y procedimientos integrados en el pro-
ceso de negocio.
Los recursos recuperados en el proceso de 
creación de nuevas empresas en la figura del 
outsourcing deben ser empleados para acotar las 
estrategias de crecimiento.
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